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Конфлікт є природним для людини, і тому є присутнім в бізнес-середовищі, яке складається з людей 
різних думок. У цій статті розглянуто управління конфліктами, з акцентом на їх вплив на результати 
діяльності організації. У статті представлені концепції, типи, фактори, що викликають конфлікти, спо-
соби управління ними, а також їх вплив на організацію. Проведені дослідження показують очевидність 
того, що при правильному управлінні конфлікт може стати відмінним союзником для зростання і розвитку 
персоналу і організацій. 
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Постановка проблеми 
Конфлікти присутні в будь-якому середовищі, 
організаційному чи ні, тому що завжди, де є співіс-
нування групи людей, неминуче матиме місце від-
мінність ідей, цілей та інших факторів. Менеджери 
зазвичай вважають конфлікт проблемою для органі-
зації, але цілком можливо, що відмінності в погля-
дах можуть принести користь підприємницької дія-
льності. 
Таким чином, стає цікаво дізнатися більше про 
предмет, який до цих пір недостатньо вивчений в 
науковій роботі і в організаціях, хоча це надзвичай-
но важливо для якісного управління персоналом. 
Уявлення про те, що конфліктів потрібно уни-
кати за будь-яку ціну, не повинне бути властивим 
менеджменту. Такий погляд на проблему конфліктів 
тільки заважає менеджеру займати правильну пози-
цію при управлінні підприємством. Конфлікт є не-
від'ємною складовою частиною нашого життя. Час-
то конфлікти позитивно впливають на реорганізацію 
застарілих структур, ліквідують неполадки. Мене-
джер повинен вміти керувати конфліктами [1]. 
У зв'язку з цим представляється важливим роз-
гляд управління конфліктами в організаціях з точки 
зору, що добре керовані конфліктні ситуації можуть 
забезпечити можливості для зростання і змін. Тому 
мета полягає в осмисленні та аналізі конфліктів, а 
також їх типів і підходів з метою виявлення їх впли-
ву на організацію.  
Аналіз останніх досліджень і публікацій 
Сучасні теорії конфлікту були сформовані 
роботами таких вчених як Г. Зіммель [2], М. Дейч, 
М. Вебер [3], Л. Козер, У. Мастенбрук [4], Г. 
Спенсер та ін. Серед дослідників конфлікту можна 
виділити А. Маслоу, З. Фрейда (психологічний 
напрям ), С. Вільсона, А. Гелена (соціобіологічний 
напрям), Х. Корнеліуса [5], Р. Фішера [6], Ш. Фейр, 
У. Юрі (міждисциплінарний напрямок в 
дослідженні конфліктів). Теорії організаційних 
культур в організаціях, їх зв'язок з організаційним 
конфліктом досліджували: М. Бурке [7], Е. Джакус, 
Р. Блейк, Т. Діла, І.В. Грошев, Н.Г. Кізя, Р. 
Кілманом та ін. 
Здебільшого праці перерахованих вище вчених 
мають загальнометодологічний характер, цього 
недостатньо для формування конкретних дій в 
галузі управління конфліктами, які сприяють росту і 
розвитку організації і персоналу. Все це визначило 
мету і завдання дослідження. 
Виклад основного матеріалу 
Слово конфлікт походить від латинського 
Conflictus (зіткнення) і являє собою зіткнення між 
різними речами, людьми або протиборчими група-
ми, тобто, це зіткнення між двома протилежними 
силами. 
Існують різні підходи до визначення поняття 
«організаційний конфлікт». Організаційний конф-
лікт або конфлікт на робочому місці - це стан розб-
рату, викликаний фактичним або можливим проти-
ставленням потреб, цінностей та інтересів між лю-
дьми, які працюють разом [8]. 
Основними причинами організаційного конф-
лікту є: 
а) Зміни: зміни відбуваються в основному під 
тиском ринку, змушуючи організації адаптуватися 
до нових реалій. Це зміни технологічні, структурні 
або поведінкового характеру. Організаційні зміни є 
багатим джерелом конфлікту тому що  можуть при-
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вести до звільнень, реструктуризації та посіяти 
страх і опір в колективі. 
б) Обмежені ресурси: конфлікт може виникну-
ти через розподіл офісного простору, грошей, обла-
днання або персоналу. Він може обмежити продук-
тивність співробітників і підрозділів, може виклика-
ти втому, стрес і загальне невдоволення. 
в) Зіткнення між цілями і завданнями: значення 
цілей і завдань, що стоять перед організацією, не є 
постійним і змінюється в залежності від зміни ситу-
ації. Нова ситуація може зажадати змін попередніх 
завдань і цілей організації. Деякі співробітники 
вбачають необхідність перегляду цілей і завдань 
раніше, ніж інші. В такому випадку виникає конф-
лікт між новими цілями і завданнями в світлі нової 
ситуації, які усвідомлюють окремі співробітники, і 
старими цілями і завданнями, які залишають органі-
зацію в попередній ситуації. 
Конфлікт багато в чому схожий на вогонь. Ко-
ли він виникає, розгорається, поширюється, то за-
вдає болю і непоправної шкоди. Він може розірвати, 
віддалити, зіпсувати та часом навіть звести нанівець 
усі стосунки і можливості. Через конфлікт більшість 
людей починають нервуватися, і ситуація виходить 
з-під контролю та ускладнюється. Конфлікт призво-
дить до марнування часу, зниження ефективності 
праці, погіршення командної роботи і духу, дисцип-
лінарних порушень на зразок крадіжки й саботажу 
та отруює фізичне і моральне здоров’я працівників. 
Тож конфлікт може обпекти [9]. 
Як ми бачимо, існують різні причини для кон-
флікту, але вкрай важливо, щоб менеджер міг поста-
вити діагноз подіям, для того щоб зрозуміти їх при-
чину і знайти найбільш підходящий спосіб вирішен-
ня проблеми. 
Після того як конфлікт виявлено, менеджеру 
необхідно знайти найбільш ефективний і дієвий 
спосіб управління їм. 
Однією з важливих якостей менеджера є здат-
ність управління конфліктами, для чого він повинен 
використовувати три основні підходи: 
а)Структурний підхід: конфлікт формує сприй-
няття, створені в умовах диференціації, обмеженості 
і дефіцитності ресурсів і взаємозалежності. Якщо 
менеджер зможе впливати на будь-який з цих  еле-
ментів, що породжує конфлікт, конфліктні ситуації 
можна буде легше контролювати. 
б) Процесний підхід: цей підхід має на увазі 
зменшення конфлікту шляхом зміни процесів, які 
можуть відбуватися в рамках конфлікту, з боку сто-
ронніх осіб або третьою стороною, і може проводи-
тися трьома способами: дезактивація конфлікту, при 
якій робиться ставка на угоду про співпра-
цю; врегулювання конфронтації між сторонами, в 
якому причини конфлікту обговорюються між учас-
никами; або співробітництво, яке відбувається після 
того, як обидві сторони конфлікту знаходять без-
програшне для всіх рішення. 
в) Змішаний підхід: він включає в себе як стру-
ктурні аспекти, так і процесний підхід, і може бути 
здійснений шляхом прийняття правил вирішення 
конфліктів або створення інтеграторів ро-
лей. Прийняття правил використання структурних 
засобів, для впливу на процес конфлікту, створення 
правил і положень, що упорядковують дії персона-
лу. 
Конфлікти можуть мати позитивні або негати-
вні результати, цей результат залежить від кількох 
факторів, від причин конфлікту до способу його 
вирішення. 
Можна визначити деякі позитивні і негативні 
наслідки конфлікту, у такий спосіб: 
Позитивні ефекти: конфлікт викликає почуття і 
емоції в групі, в результаті чого часто можна знайти 
більш ефективні способи для виконання завдань, 
творчі та інноваційні рішення. Він також може при-
вести до внутрішньогрупової згуртованості, а також 
привернути увагу до проблем, вирішення яких може 
запобігти серйозним проблемам у майбутньому. 
Негативні наслідки: конфлікт може привести 
до небажаних наслідків для нормального функціо-
нування організації, викликати почуття пригнічено-
сті, ворожості і напруженості у взаєминах. На вирі-
шення конфлікту, як правило, витрачається багато 
енергії, яка могла б бути спрямована на роботу, 
також можуть виникати ситуації, які підривають 
співпрацю і стосунки між людьми в групі. 
Конфлікти можуть іноді бути корисними для 
процесу змін і зростання організацій, але з іншого 
боку, породжують витрати, які залишаються непо-
міченими, і в підсумку впливають на діяльність 
компанії, так як підвищується плинність кадрів, 
збільшується кількість прогулів, знижується моти-
вація, падає продуктивність праці і т. ін. 
Висновки 
У цій статті були розглянуті концепції, типи, 
фактори, що викликають конфлікти, способи управ-
ління ними, а також їх вплив на організацію. 
Управління конфліктами вимагає великої майс-
терності з боку керівника. Якщо добре проаналізу-
вати фактичні причини конфлікту і застосувати 
правильну методику його вирішення він може стати 
союзником зростання і змін в організації. 
У людей є різні думки, розбіжності в поглядах, 
тому в процесі роботи часто виникають суперечки. 
Але якщо причина конфлікту є конструктивною, 
просте зіткнення думок може привести до важливих 
і необхідних змін. 
Розбіжність у поглядах розглядається як неми-
нучий результат того, що у розумних людей є свої 
уявлення про те, що правильно, а що ні. Емоції мо-
Економіка та управління в міському господарстві 
23 
жна усунути лише шляхом прямих діалогів з осо-
бою, яка має відмінний від вашого погляд. Глибокий 
аналіз і вирішення конфлікту можливі, тільки для 
цього потрібна зрілість і мистецтво роботи з людь-
ми. Така конструктивність у вирішенні конфлікту 
(шляхом вирішення проблеми) сприяє створенню 
атмосфери щирості, настільки необхідної для успіху 
особистості і компанії в цілому [10]. 
Також великою проблемою є те, як вибрати оп-
тимальну стратегію вирішення конфліктної ситуації 
для кожного конкретного випадку, беручи до уваги 
все, що так чи інакше може привести до мінімізації 
наслідків конфлікту, прислухаючись до тих, хто 
прагне збільшити конструктивні ефекти і звести до 
мінімуму руйнівні, сприяючи добробуту людей і 
розвитку організації. 
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MANAGEMENT OF ORGANIZATIONAL CONFLICT, AS AN OPPORTUNITY FOR GROWTH AND 
DEVELOPMENT OF STAFF AND ORGANIZATION 
K. Velikih  
O.M. Beketov National University of Urban Economy in Kharkov, Ukraine 
 
Conflicts are present in any environment, organizational or not, as always, where there is coexistence of 
groups of people, inevitably there will be a difference of ideas, goals and other factors.  Thus, it is interesting to 
know more about a subject that is still poorly understood in scientific work and organizations, although it is essen-
tial for quality control personnel. In this regard, it is important to review conflict management in organizations with 
the view that well-managed conflict can provide opportunities for growth and change.  The purpose of the article is 
the understanding and analysis of conflicts and their types and approaches to identify their impact on the organiza-
tion. This article reviewed the concept, types, factors that cause conflicts and ways to manage them and their impact 
on the organization. 
Keywords: conflict, conflict management, management, personnel, organizational conflict. 
